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Amalan pengurusan operasi pergudangan selalunya untuk dikaitkan dengan operasi pengilangan. 
Operasi pergudangan di sektor pengilangan merupakan unit yang berada paling hampir dengan 
pihak pembekal dan pelanggan organisasi. Ini menjadikan operasi pergudangan sangat penting 
kepada prestasi organisasi pengilangan. Walau bagaimanapun, operasi pergudangan adalah 
mencabar berdasarkan pengurusan inventori yang semakin kompleks dan kos penyelenggaraan 
stok yang semakin meningkat. Sifat aktiviti pergudangan itu sendiri yang kebanyakan 
berintensifkan buruh sudah semestinya memerlukan pekerja-pekerja yang berkelayakan dan 
kompeten untuk melaksana tugas mereka. Sehubungan dengan itu, artikel ini berhasrat untuk 
mengupas kepentingan peranan pekerja dari perpektif modal insan dalam operasi pergudangan. 
Hasil daripada kajian yang dijalankan ke atas unit pergudangan di syarikat pengilangan yang 
beroperasi di wilayah utara Semenanjung Malaysia telah dapat memberikan gambaran tentang 
hubungkait faktor-faktor modal insan terhadap prestasi pergudangan.  Hasil kajian ini seterusnya 
dapat membantu pengurus mengenal pasti sumber yang berhubungan dengan prestasi.  












Sumber manusia merupakan asset fundamental ke arah penghasilan output untuk sesuatu 
organisasi. Dalam operasi pergudangan, pekerja telah dianggap penyumbang utama untuk 
kecekapan operasi organisasi tersebut.  Murphy dan Poist (1992) merumuskan bahawa jika 
pergudangan ingin meningkatkan kecekapan, maka fokus yang sepatutnya diberikan adalah 
pekerja. Keadaan ini menjadi kritikal memandangkan sifat aktiviti pergudangan itu sendiri seperti 
aktiviti pengambilan pesanan (order picking) dan penghantaran pesanan (order delivery) 
merupakan proses yang masih berintensifkan buruh (Frazelle, 2001). Tambahan pula, dalam 
menghadapi tekanan globalisasi, hanya organisasi yang berjaya menyesuaikan amalan tenaga 
manusia dengan kehendak pasaran semasa sahaja yang mampu bertahan dan meraih kejayaan 
untuk tempoh masa yang lama (Kapoor dan Sherif, 2012).  
 
Artikel ini akan membincangkan pekerja melalui perspektif modal insan. Modal insan bermaksud 
faktor buruh yang wujud dalam diri pekerja (Bechtel, 2007). Faktor buruh pula adalah elemen 
dalaman seseorang yang menjadikan seseorang pekerja itu mampu melaksanakan kerja ataupun 
tidak. Modal insan adalah nilai keseluruhan organisasi yang melibatkan semua staf dalam 
organisasi dan keupayaan mereka untuk menyelesaikan kerja mereka dengan jayanya (Wang & 
Shieh, 2008). Namun, mendapatkan dan mengekalkan sumber manusia dengan tahap modal insan 
yang tinggi mungkin sukar dan mahal, sedangkan ianya penyumbang yang besar untuk organisasi 
mencapai kelebihan daya saing (Harris, McMahan, & Wright, 2012). Oleh yang demikian, artikel 
ini berhasrat untuk mengupas kepentingan modal insan dalam sektor pergudangan terutamanya 
dalam melihat hubungan antara modal insan dengan prestasi pergudangan. Seterusnya, 
berdasarkan kajian yang telah dilakukan terhadap sektor perkilangan yang menjalani operasi 
pergudangan, artikel ini akan membincangkan dimensi modal insan manakah yang berpengaruh 




Modal insan organisasi (organizational’s human capital) adalah sumber yang dimiliki oleh 
organisasi (Carmeli & Tishler, 2004b). Pemerolehan dan pemilikan modal insan dalam organisasi 
dilakukan melalui proses pengurusan sumber manusia iaitu melalui proses pengambilan pekerja di 
dalam sesebuah organisasi. Dengan lain perkataan, aspek modal insan dan pekerja merupakan 
aspek yang tidak boleh dipisahkan antara satu sama lain. 
 
Menurut Bontis dan Serenko (2009), modal insan merupakan kompetensi, pengalaman dan 
pengetahuan yang dimiliki oleh seseorang individu dalam sesebuah organisasi. Bagi Beardwell, 
Holden, dan Clayton (2004), mereka mendefinisikan modal insan sebagai pengetahuan, kemahiran 
dan sikap yang merupakan sumbangan tidak nyata kepada prestasi yang menjadikan pekerja aset 
kepada organisasi. Chen, Zhu, dan Xie (2004) telah menjelaskan modal insan sebagai kombinasi 
kompetensi, sikap dan kreativiti pekerja. Justeru itu, definisi yang digunakan untuk menerangkan 
modal insan menurut konteks kajian ini adalah selari dengan pendapat oleh Wang dan Shieh 
(2008),  yang menjelaskan modal insan sebagai nilai keseluruhan organisasi modal insan yang 
melibatkan semua staf dalam organisasi dan keupayaan mereka untuk menyelesaikan kerja mereka 
dengan jayanya.  
 
 




Tinjauan Ke Atas Dimensi Pengukuran Modal Insan 
 
Modal insan dapat diukur melalui tiga cara iaitu kompetensi, pengalaman dan juga pengetahuan 
(Bontis & Serenko, 2009). Manakala Chen et al. (2004) menyatakan bahawa modal insan boleh 
diukur melalui kompetensi, sikap dan kreativiti yang ada pada seseorang pekerja berkenaan. 
Sebaliknya, Aryee, Chay, dan Tan (1994) pula menyatakan pengukuran modal insan melibatkan 
dimensi seperti pendidikan, pengalaman kerja dan kompetensi. Pendekatan yang dilakukan oleh 
Aryee et al. (1994) telah pun digunakan oleh Carmeli dan Tishler (2004a), Carmeli dan Tishler 
(2004b) dan Castro dan Saez (2008) di dalam kajian mereka. Justeru itu, kajian ini memutuskan 
untuk mengukur modal insan melalui pendidikan, pengalaman kerja dan kompetensi. Dimensi ini 
dilihat bersesuaian untuk diaplikasikan kerana telah digunakan dalam pelbagai bentuk persekitaran 
organisasi iaitu seperti persekitaran organisasi awam yang dilakukan oleh Carmeli dan Tishler 
(2004a) dan organisasi swasta oleh Castro dan Saez (2008) dan Carmeli dan Tishler (2004b).  
 
Dimensi Pengukuran Modal Insan 
 
Berdasarkan tinjauan literatur, kajian ini telah menggunakan dimensi pengukuran modal insan 





Pendidikan diterjemahkan sebagai aktiviti-aktiviti yang bermatlamatkan pembangunan 
pengetahuan, kemahiran, nilai moral, dan pemahaman yang diperlukan dalam semua aspek 
kehidupan (Wan, 2007). Pendidikan yang merupakan salah satu dimensi dalam modal insan telah 
digunakan sebagai petunjuk kepada kemahiran yang dimiliki atau tahap poduktiviti yang boleh 
disumbangkan oleh seseorang bakal pekerja (Chevalier, Harmon, Walker, & Zhu, 2004; Ng & 
Feldman, 2009). Pendidikan adalah kelulusan akademik atau tahap pendidikan yang diperolehi 
oleh seseorang (Ng & Feldman, 2009). Tahap pendidikan mencerminkan tahap keupayaan kerja 
memori (fluid intelligence) dan tahap pengetahuan am (crystallized intelligence) yang ada pada 
seseorang individu. Menurut Ng dan Feldman (2009), pendidikan merangsang pembangunan 
minda seseorang dan menggalakkan pertumbuhan crystallized Intelligence. Pendidikan juga 
menggalakkan prestasi kerja yang teras (core task performance) dengan menyediakan seseorang 
itu pengetahuan yang jelas dan berprosedur yang mana dapat membantu pekerja untuk 
melaksanakan kerjanya dengan baik. Strober (1990) menyatakan bahawa pendidikan dapat 
meningkatkan kemahiran dan seterusnya dapat meningkatkan produktiviti. Keadaan ini berlaku 
kerana pendidikan merupakan sumber kepada produktiviti seseorang pekerja (Strober,1990; 
Worklife,1997). 
 
ii) Pengalaman Kerja 
 
Selain daripada pendidikan, pengalaman kerja turut dikaitkan sebagai dimensi penting kepada 
modal insan dan kajian yang dilakukan oleh Quinones, Ford dan Teachout (1995) telah 
menunjukkan bahawa pengalaman kerja mempunyai hubungan positif dengan prestasi kerja (Ng 
& Feldman, 2009). Pengalaman kerja didefinisikan sebagai bilangan tahun dalam pekerjaan. Maka 
semakin banyak tahun seseorang itu dalam bidang pekerjaan,  semakin banyak pengalaman yang 




diperolehi oleh individu tersebut. Pengalaman kerja didapati mempunyai kesan positif ke atas 
prestasi. Hasil kajian Richter & Schmidt (2006) mendapati pengalaman kerja dapat mendedahkan 
seseorang itu kepada banyak peluang untuk belajar. Peluang untuk belajar dikatakan pula 
mempunyai kesan langsung dan tak langsung ke atas prestasi.Hal ini dapat 
diperolehi oleh pekerja-pekerja di semua peringkat dalam sesebuah organisasi. 
 
iii)       Kompetensi 
 
Marcolin, Compeau, Munro dan Huff (2000) telah mendefinisikan kompetensi sebagai potensi 
seseorang untuk menggunakan sebarang teknologi atau kaedah yang dapat memaksimakan prestasi 
dalam melaksanakan sesuatu tugas. Sementara itu Long dan Ismail (2008) telah mendefinisikan 
kompetensi sebagai satu set gelagat yang dapat menjadikan prestasi kerja lebih efektif. Bjornali 
dan Støren (2012) menyatakan kompetensi yang berkepentingan bagi aktiviti-aktiviti inovasi boleh 
diukur melalui keupayaan. Kompetensi berupaya dibangunkan dengan pelbagai cara dan salah 
satunya menerusi latihan (Burman, 2000). Kompetensi perlu ada atau jika tiada, ia perlu 
dibangunkan pada diri seseorang pekerja tersebut kerana ia mampu menjayakan matlamat-
matlamat perniagaan organisasi (Gunaratne & Plessis, 2007). Kompetensi memerlukan autonomi 
kerana dengan cara tersebut seseorang pekerja berupaya membuat keputusan dan menentukan apa 
yang paling baik dilakukannya semasa melakukan kerja (Davenport, 1999). Kompetensi yang 
dimiliki individu turut berupaya untuk menyumbang idea-idea baru dan penyelesaian terhadap 
masalah dalam organisasi (Bjornali & Støren, 2012). 
 
Prestasi Pergudangan 
Pengukuran prestasi pergudangan merupakan analisis kecekapan dan keberkesanan dalam 
melaksanakan sesuatu tugas dan semua penilaian yang dibuat adalah berkait tentang sejauh mana 
sesuatu matlamat telah dapat dicapai (Mentzer & Konrad, 1991; Shepherd & Gunter, 2006). 
Prestasi pergudangan ditakrifkan sebagai pengukuran aspek-aspek output organisasi yang terhasil 
daripada proses-proses organisasi. Proses-proses organisasi juga merujuk kepada amalan yang 
mana Voss et al. (1997) telah menjelaskan maksud amalan sebagai proses-proses yang 
dilaksanakan oleh sesebuah organisasi yang mensasarkan peningkatan cara organisasi itu 
menjalankan perniagaan. Oleh itu, untuk melakukan pengukuran prestasi pergudangan, penyelidik 
mestilah mempunyai tujuan yang jelas dan tidak boleh secara terus mengambil pendekatan yang 
telah digunakan oleh penyelidik sebelum ini. Ini kerana Venkatraman dan Ramanujam (1986) telah 
menyatakan bahawa apabila lapangan kajian berbeza, maka kajian tersebut perlu dan sepatutnya 
menggunakan bentuk pengukuran yang berlainan disebabkan wujudnya perbezaan pada soalan 
kajian.  
 
Berdasarkan tinjauan literatur yang telah dibuat, kajian ini telah menggunakan pengukuran prestasi 
pergudangan dari sudut kualiti, pengagihan, kos dan fleksibiliti. Ini merujuk kepada keadaan 
pergudangan itu sendiri yang merupakan salah satu komponen dalam rantaian bekalan dan 
bertindak sebagai unit sokongan kepada organisasi pengilangan. Menurut Fynes et al. (2005), 
aktiviti dalam rantaian bekalan mestilah diselaraskan dengan matlamat-matlamat pengilangan 
terutamanya dalam aspek kualiti, kos dan fleksibiliti. Ini menunjukkan bahawa setiap komponen 
dalam rantaian bekalan perlu mempunyai kapabiliti yang boleh mencapai aspek-aspek tersebut 
yang mana diterjemahkan dalam bentuk prestasi.Pergudangan dalam konteks kajian ini juga tidak 




terkecuali untuk mencapai aspek prestasi tersebut. Oleh yang demikian itu, pemilihan kualiti, 
pengagihan, kos dan fleksibiliti turut selaras dengan cadangan Schonsleben (2004) untuk 
mengukur prestasi pergudangan di bidang rantaian bekalan. Dimensi tersebut dapat mengukur 
aspek prestasi dalam bentuk kos dan bukan kos (Shepherd & Gunter, 2006). Secara tak langsung 
tahap prestasi yang dicapai oleh operasi pergudangan dapat dilihat dalam bentuk yang lebih 
menyeluruh. 
 
Hubungan antara Modal Insan dengan Prestasi 
 
Berdasarkan dapatan ulasan karya terdahulu, satu kajian telah dijalankan untuk melihat sama ada 
wujud ataupun tidak hubungan antara modal insan dengan prestasi pergudangan. Persoalan ini 
diilustrasikan melalui pemyataan hipotesis seperti berikut: 
 
H1a: Modal insan mempunyai hubungan positif dan berpengaruh secara signifikan dengan prestasi 
pergudangan. 
 
Hipotesis menunjukkan bahawa pendapat kajian ini yang menjangkakan wujud hubungan antara 
modal insan dengan prestasi pergudangan adalah bertepatan.Ini berdasarkan Frazelle (2001) yang 
menyatakan bahawa pekerja dianggap sebagai salah satu sumber yang berharga kepada operasi 
pergudangan mempunyai hubung kait dengan pelbagai dimensi prestasi pergudangan. 
 
Selain itu, kajian ini berpendapat bahawa dimensi yang membentuk modal insan iaitu kompetensi, 
pendidikan, dan pengalaman juga perlu diuji bagi melihat hala tuju dan kekuatan hubungan setiap 
di antaranya dengan prestasi pergudangan. Malah pengaruh bagi setiap dimensi tersebut perlu 
diukur bagi memperolehi maklumat yang sepatutnya bagi tujuan penambahbaikan pengurusan 
modal insan terutamanya di sektor operasi pergudangan. Oleh itu, persoalan-persoalan tersebut 
dapat dinyatakan seperti berikut: 
 
H2a: Kompetensi, pendidikan dan pengalaman mempunyai hubungan positif dan berpengaruh 




Kajian ini memilih populasi pengilang di wilayah utara Semenanjung Malaysia. Setiap elemen di 
dalam populasi dapat diketahui siapa dan lokasi di mana ia berada dengan merujuk kepada senarai 
kilang-kilang yang berdaftar dengan pihak Perbadanan Kemajuan Ekonomi Negeri bagi negeri 
Perlis, Kedah dan Pulau Pinang. . Kajian ini telah menggunakan kaedah tinjauan melalui 
pengedaran soal selidik secara pos. Sebanyak 600 soal selidik telah diedarkan kepada responden 
secara rawak. Namun, daripada jumlah responden tersebut, hanya 76 responden telah memberikan 
maklumbalas. Walau bagaimanapun, untuk tujuan penganalisaan data, 62 maklumbalas sahaja 
yang boleh diguna. 
 
 





Latar belakang responden 
Organisasi tempatan merupakan responden yang tertinggi dalam menjawab intrumen ini iaitu 
sebanyak 56.5 peratus, manakala organisasi usahasama iaitu 16.1 peratus merupakan organisasi 
yang terendah. Organisasi multinasional pula menunjukkan 27.4 peratus responden telah 
menjawab. Dapatan kajian menunjukkan bahawa lokasi firma responden yang tertinggi adalah dari 
negeri Kedah iaitu 67.7 peratus dan diikuti dengan Pulau Pinang dengan 24.2  peratus manakala 
negeri Perlis merupakan dapatan responden yang terendah iaitu dengan 8.1 peratus. Berdasarkan 
hasil tinjauan yang dilakukan menunjukkan peratusan saiz gudang mengikut firma yang 
dinyatakan oleh responden. Saiz gudang yang kurang daripada 20,000 kaki persegi merupakan 
responden yang tertinggi dalam menjawab soal selidik yang diberikan dan diikuti dengan 11.3 
peratus responden mempunyai keluasan gudang di antara 20,001 – 40,000 kaki persegi. Walau 
bagaimanapun, terdapat persamaan peratusan di antara saiz gudang yang mempunyai keluasan 
80,001 – 100,000 kaki persegi dengan yang melebihi 100,001 kaki persegi iaitu masing-masing 
1.6 peratus. 
 
Analisis Faktor Prestasi Pergudangan 
 
Untuk mengenal pasti beberapa faktor atau konstruk dalam pembolehubah prestasi pergudangan, 
kajian ini telah mengkaji Analisis Komponen Prinsipal (PCA) dengan menggunakan perisian 
SPSS. Sebelum analisis lain dijalankan, nilai Kaiser Meyer Olkin (KMO) telah ditentukan dan 
skor 0,722 yang diperolehi menunjukkan bahawa ia melebihi  nilai KMO sebanyak 0.6 seperti 
yang dicadangkan oleh Tabachnick dan  Fidell (2001). Berdasarkan Tabachnik dan Fidell (2001), 
nilai KMO diterima berdasarkan nilai yang melebihi 0.6. Nilai ini telah membolehkan instrumen 
ini boleh diterima untuk menguji prestasi  pergudangan ke atas sampel kajian. Butiran terperinci 
























Jadual 1: Keputusan Ujian Analisis Faktor Prestasi Pergudangan 
Huraian Item Komponen 
1 2 3 4 
Bilangan rungutan pelanggan    .794 
Bilangan pesanan dikembalikan    .812 
Tahap tanggapan pelanggan terhadap 
nilai perkhidmatan 
.758    
Kepantasan penghantaran*     
Peratus pesanan dihantar tepat masa   .917  
Peratus ketepatan pelanggan   .912  
Kos operasi .784    
Kos pengendalian .767    
Keupayaan menyusunatur semula 
peralatan pengendalian 
 .727   
Keupayaan menyusunatur semula 
pekerja 
 .816   
Keupayaan menukar proses-proses 
pergudangan 
 
 .838   
KMO Measure of Sampling Adequacy. 
Bartlett’s test of sphericity 
Significant 
       0.722 
  311.916 
        .000 
 
Ujian mendapati bahawa pembolehubah prestasi pergudangan mempunyai empat faktor.Empat 
faktor ini juga membentuk dimensi kepada prestasi pergudangan.Hasil ujian mendapati bahawa 
terdapat satu item yang bertanda * perlu dibuang disebabkan mempunyai skor factor loading di 
bawah nilai 0.5.Faktor yang terbina itu perlu dilakukan ujian kebolehpercayaan menerusi penilaian 
ke atas Cronbach Alpha.Keputusan ujian menunjukkan bahawa ke semua faktor yang terbentuk 
hasil daripada ujian analisis faktor yang dijalankan berada pada tahap kebolehpercayaan yang 




















Jadual 2: Keputusan Ujian Kebolehpercayaan Prestasi Pergudangan 
Pembolehubah Faktor Cronbach’s Alpha Bil. Item 
Prestasi 
Pergudangan 
Kos dan Nilai 0.807 3 
 Fleksibiliti 0.816 3 
 Penghantaran 0.875 2 
 Kualiti Perkhidmatan 0.645 2 
 
Nota: Dimensi kos telah dinamakan semula sebagai dimensi kos dan nilai bagi mencerminkan keputusan analisis faktor yang telah 
diperolehi. 
 
Dapatan deskriptif  
Pada bahagian ini, kajian akan menilai tahap modal insan dan prestasi pergudangan dalam 
kalangan responden kajian. Pengukuran tahap ini dilakukan dengan cara melakukan pemerhatian 
kepada skor purata maklumbalas responden kajian. Skor purata tersebut akan dibandingkan 
dengan skor pada skala pengukuran yang digunakan dalam kajian ini. Skala pengukuran telah 
dibahagikan kepada tiga kategori iaitu skor 1-2 dianggap rendah, skor 3-4 dianggap sederhana dan 
skor 5-6 dianggap tinggi.  
 
Pemerhatian kepada skor purata modal insan menunjukkan bahawa tahap modal insan dalam 
kalangan responden kajian berada pada skor purata 4.5302. Nilai skor ini menunjukkan tahap 
modal insan berada pada tahap yang sederhana. Keadaan ini turut mendedahkan bahawa terdapat 
banyak ruang yang perlu dilakukan untuk meningkatkan tahap modal insan supaya ia dapat  
memberikan kesan yang signifikan kepada operasi pergudangan. Keadaan ini menjadi bertambah 
penting apabila pekerja dianggap sebagai aset utama kepada operasi pergudangan seperti mana 
yang telah disebutkan oleh Frazelle (2001). Untuk mengenal pasti ruang yang boleh dilakukan 
penambahbaikan sebagai usaha untuk meningkatkan tahap modal insan, pemerhatian ke atas 
dimensi pengukuran modal insan perlu dilakukan. Kajian ini telah mendapati bahawa modal insan 
mempunyai tiga dimensi iatu kompetensi, pendidikan dan pengalaman kerja. Skor purata bagi 
dimensi-dimensi tersebut boleh dirujuk pada Jadual 3. 
 



























Hasil analisis yang diperolehi menunjukkan bahawa skor purata bagi kesemua dimensi modal 
insan berada pada tahap yang sederhana. Ini menunjukkan bahawa organisasi perlu melakukan 
aktiviti-aktiviti yang dapat meningkatkan kompetensi, pendidikan dan pengalaman kerja dalam 
kalangan pekerja pergudangan mereka. Kompetensi berupaya dibangunkan dengan pelbagai cara 




dan salah satunya menerusi latihan (Burman, 2000). Kompetensi perlu ada atau jika tiada, ia perlu 
dibangunkan pada diri seseorang pekerja tersebut kerana ia mampu menjayakan matlamat-
matlamat perniagaan organisasi (Gunaratne & Plessis, 2007). Kompetensi memerlukan autonomi 
kerana dengan cara tersebut seseorang pekerja berupaya membuat keputusan dan menentukan apa 
yang paling baik dilakukannya semasa melakukan kerja (Davenport, 1999). Pendidikan adalah 
kelulusan akademik atau tahap pendidikan yang diperolehi oleh seseorang itu (Ng & Feldman, 
2009). Pendidikan penting kerana ia merupakan sumber kepada produktiviti seseorang pekerja 
(Strober, 1990; Worklife, 1997). Pemerhatian ke atas pendidikan juga mendapati bahawa ia berada 
pada tahap sederhana. Walau bagaimanapun, organisasi agak sukar untuk meningkatkan tahap 
pendidikan dalam kalangan pekerja sedia ada disebabkan ia perlu dilakukan dalam konteks formal. 
Tindakan seperti ini berkemungkinan boleh menjejaskan perjalanan operasi pergudangan apabila 
pekerja dibenarkan untuk meningkatkan tahap pendidikan mereka.Usaha untuk meningkatkan 
tahap pendidikan dalam kalangan pekerja boleh dilakukan melalui pengambilan pekerja yang 
mempunyai tahap pendidikan yang lebih tinggi berbanding tahap pendidikan pekerja sedia ada. 
Oleh itu, organisasi perlu meningkatkan tahap kelayakan pendidikan untuk pengambilan pekerja 
bagi memastikan organisasi memperolehi pekerja yang memiliki tahap pendidikan yang lebih 
tinggi daripada pekerja sedia ada. Dalam aspek pengalaman kerja pula, kajian Teachout (1995) 
telah menunjukkan bahawa pengalaman kerja mempunyai hubungan positif dengan prestasi kerja 
(Ng & Feldman, 2009). Strober (1990) turut bersependapat dan telah menyatakan bahawa pekerja 
yang mempunyai pengalaman kerja dapat menjadikan pekerja itu seorang yang produktif. 
Pengalaman kerja dalam kalangan responden kajian didapati berada pada tahap sederhana.Ia boleh 
ditingkatkan menerusi latihan semasa kerja atau diletakkan di bawah bimbingan pekerja 
berpengalaman bagi tujuan pemindahan pengalaman antara pekerja-pekerja tersebut. Apa yang 
penting ialah pengalaman kerja hanya boleh diperolehi apabila seseorang pekerja tersebut 
didedahkan dengan proses-proses kerja bagi memberi peluang untuk beliau ruang belajar tentang 
proses tersebut (Richter & Schmidt, 2006). Walau bagaimanapun, untuk membina pengalaman, ia 
akan mengambil masa yang panjang dan organisasi boleh mengatasi masalah ini dengan cara 
mengambil pekerja yang sudah berpengalaman untuk bekerja di dalam operasi pergudangan.  
 
Ujian Pengujian Hipotesis 
Pengujian hipotesis dalam kajian ini dilakukan melalui ujian kolerasi dan regresi.Pada ujian 
kolerasi, kajian ini menggunakan kaedah pengujian the Pearson product-moment correlation 
coefficient.  Berdasarkan jadual yang dikeluarkan oleh Cohen (1997), penentuan hala hubungan 
dapat dilihat seperti Jadual 3 dan 4 di bawah: 
 
Jadual 3: Kolerasi berbilang antara pembolehubah kajian 
 
 Modal Insan  Prestasi 
Modal Insan 1  .571** 
Prestasi .571**  1 
N 62 








Jadual 4: Kolerasi berbilang antara dimensi modal insan 
 
 Pendidikan Pengalaman Kompetensi Prestasi 
Pendidikan 1 .437
** .594** .397** 
Pengalaman .437** 1 .433** .458** 
Kompetensi .594** .433** 1 .515** 
Prestasi .397
** .458** .515** 1 
N 62 
Nota: **Korelasi adalah signifikan pada tahap 0.01 (2-hujung) 
 
Hubungan dan Pengaruh Modal Insan ke atas Prestasi Pergudangan 
 
H1: Modal insan mempunyai hubungan positif dan berpengaruh secara signifikan 
dengan prestasi  pergudangan. 
 
Berdasarkan jadual di atas, didapati modal insan mempunyai hubungan positif dengan prestasi 
pergudangan. Hubungan positif bermaksud sebarang penambahan dalam modal insan turut akan 
mengakibatkan peningkatan pada prestasi pergudangan. Sifat positif itu menunjukkan hala 
hubungan antara kedua-dua pembolehubah tersebut.Ujian  turut mendapati bahawa coefficient 
kolerasi adalah pada skor 0.571. Nilai skor tersebut menunjukkan bahawa hubungan antara modal 
insan dan prestasi pergudangan adalah kuat. 
Manakala, hasil ujian regresi seperti di Jadual 5 menunjukkan bahawa modal insan turut 
berpengaruh secara signifikan ke atas prestasi pergudangan. Hal ini ditunjukkan melalui 
pemerhatian ke atas skor p = 0.00. Dapatan juga menunjukkan bahawa modal insan berpengaruh 
sebanyak 32.7% (R²).Oleh itu, berdasarkan kepada keputusan yang telah diperolehi, kajian 
terpaksa menerima hipotesis H1. 
 
Jadual 5: Ujian Regresi Modal Insan- Prestasi Pergudangan 
 




Pembolehubah B SEB β t p 
Outcome: Modal insan      
Predictor: Prestasi .409  .047 .571 5.393 .000 
R² .327     
Adj R² .315     
F 29.088  p = .000    
Df  60         




Hubungan dan Pengaruh Kompetensi, Pendidikan, dan Pengalaman Kerja ke atas Prestasi 
Pergudangan 
 
Dapatan kajian mendapati bahawa ke semua dimensi tersebut adalah berhubungan secara hala 
positif dengan prestasi pergudangan.Ini bermaksud sebarang penambahan di dalam dimensi 
tersebut dapat meningkatkan prestasi. Pemerhatian berdasarkan kepada sifat hubungan pula 
mendapati kompetensi mempunyai hubungan yang kuat dengan prestasi berbanding pengalaman 
dan pendidikan.Skor yang diperolehi oleh pengalaman dan pendidikan menunjukkan bahawa 
kedua-duanya hanya mempunyai hubungan di peringkat sederhana dengan prestasi pergudangan. 
Selanjutnya, ujian regresi telah dijalankan bagi menilai pengaruh ketiga-tiga dimensi tersebut ke 
atas prestasi pergudangan. Dapatan daripada ujian tersebut dapat dilihat pada Jadual 6 dan 7. 
 
Jadual 6: Kolerasi berbilang antara dimensi modal insan dengan prestasi 
 
 Pendidikan Pengalaman Kompetensi Prestasi 
Pendidikan 1 .437
** .594** .397** 
Pengalaman .437** 1 .433** .458** 
Kompetensi .594** .433** 1 .515** 
Prestasi .397
** .458** .515** 1 
N 62 
Nota: **Korelasi adalah signifikan pada tahap 0.01 (2-hujung) 
 
Jadual 7: Ujian Regresi Berganda peramal pendidikan, pengalaman dan kompetensi 
 
Nota: p≤ 0.05adalah signifikan. 
 
Berdasarkan kepada ujian regresi berganda yang telah dilakukan, didapati bahawa hanya 
pengalaman dan kompetensi sahaja yang berpengaruh secara signifikan ke atas prestasi 
pergudangan. Nilai skor yang diperolehi oleh pendidikan di mana nilai p=0.643 menunjukkan 
bahawa pengaruh pendidikan ke atas prestasi pergudangan adalah pengaruh yang tidak signifikan. 
Memandangkan kepada keputusan tersebut, kajian ini terpaksa menolak hipotesis H2. 
 
Pembolehubah B SEB β t p 

























R² .335     
Adj R² .301     
F 9.758  p = .000    
Df   58         




Secara keseluruhannya, analisis dapatan kajian mendapati bahawa kompetensi, pendidikan, dan 
pengalaman kerja adalah berhubungan secara positif ke atas prestasi pergudangan. Walau 
bagaimanapun, dari segi pengaruh, didapati hanya kompetensi dan pengalaman kerja sahaja yang 
berpengaruh secara signifikan ke atas prestasi pergudangan. Dapatan kajian ini menunjukkan 
bahawa taraf pendidikan dianggap tidak signifikan dalam mempengaruhi prestasi pergudangan. 
Dapatan kajian ini terutamanya dalam aspek pendidikan bertentangan dengan pendapat Strober 





Dapatan kajian ini mendapati terdapat banyak ruang dan peluang yang boleh dilakukan oleh 
pengurus pergudangan di dalam meningkatkan prestasi pergudangan. Ini kerana ke semua skor 
purata maklumbalas adalah pada tahap s sederhana yang mana ia mampu ditingkatkan ke tahap 
tinggi supaya ia dapat memberikan impak yang maksima terhadap tahap pencapaian prestasi 
pergudangan. Jika dilihat pada aspek pekerja melalui pemerhatian ke atas modal insan, didapati 
ruang peningkatan dapat dilakukan dalam kesemua dimensi yang melibatkan kompetensi, 
pendidikan, dan pengalaman kerja.Kajian ini berpendapat jika dimensi seperti kompetensi dan 
pengalaman kerja dapat dipertingkatkan melalui usaha seperti yang dinyatakan dalam bahagian 
sebelum ini dapat dilaksanakan, prestasi pergudangan mampu berada pada tahap yang optimum. 
Hal ini secara langsung mampu memberikan pengaruh positif kepada prestasi operasi dan 
kewangan pihak pengilang. 
 
Bagi kajian masa depan, pengkaji menyarankan untuk melakukan penelitian ke atas sumber-
sumber lain yang dilihat mempunyai hubungan dan pengaruh ke atas prestasi pergudangan supaya 
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